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1. EL RENDIMIENTO DEBIDO COMO ELEMENTO DE LA 
PRESTACIÓN DE TRABAJO 
El contrato de trabajo se configura como el negocio jurídico bilateral a 
través del cual se procede al intercambio de fuerza de trabajo por salario. 
El trabajador se compromete al desarrollo de una prestación de trabajo, 
pero también a que el empresario pueda obtener de dicha prestación un 
resultado. Se plantea así la exigencia del rendimiento como una de las obli-
gaciones que asume el trabajador como parte del contrato de trabajo. Más 
aún, estamos ante una de las principales obligaciones que pesan sobre el 
trabajador', y ello aunque paradójicamente no haya un reconocimiento ex-
preso por parte del ordenamiento laboral; tan sólo es posible detectar una 
norma que establece dicha obligación, me refiero al art. 54.2 e) ET, que 
considera como incumplimiento del trabajador, la disminución continuada 
y voluntaria en el rendimiento normal o pactado; es decir, el deber de rendi-
miento se recoge en nuestro ordenamiento en sentido negativo: se establece 
como causa de despido disciplinario. 
El rendimiento se configura como el resultado que el empresario espera 
obtener de la prestación de trabajo; es decir, el rendimiento es ante todo la 
utilidad que el empresario consigue del trabajo desarrollado por el trabaja-
dor'. No se contrata simplemente para trabajar, sino para obtener una utili-
dad del trabajo. El rendimiento es la consecución del resultado esperado 
ante el trabajo desarrollado, satisfaciendo la finalidad que persigue el em-
presario al contratar trabajadores. Podemos decir que cuando se contrata, 
el trabajador se compromete a desarrollar un determinado trabajo, con el 
cual el empresario obtendrá un cierto resultado en función del tiempo dedi-
cado al mismo'. 
En realidad la obtención de un resultado del trabajo no sólo es un objetivo 
de carácter estrictamente contractual; sino que como señalan MARTÍN VAL-
VERDE, RODRÍGUEZ-SAÑUDO y GARCÍA MURCIA, la obtención del rendimiento es 
STSJ de Andalucía de 3 de julio de 1992 (AS 1992, 3571). 
2  De igual manera GÁRATE CASTRO, F. J.: «El rendimiento...», op. cit., página 121. Junto 
con este precepto hay que señalar otra norma que se refiere a esta cuestión, si bien 
de manera mucho más tangencial: el art. 41.1 e) ET que considera como supuesto de 
modificación sustancial de las condiciones de trabajo, aquellas que afecten al sistema de 
trabajo y rendimiento. 
3  En este sentido señala GÁRATE CASTRO, F. J., que «está claro que rendir equivale a dar 
utilidad». «El rendimiento en la prestación de trabajo», Civitas, Madrid 1984, página 32. 
4  Así RODRÍGUEZ DE LA BORBOLLA CAMOYAN, J.: «El salario a rendimiento», Anales de la 
Universidad Hispalense, Sevilla 1975, página 166. 
396 
LA CONFIGURACIÓN DE LOS PACTOS EXTINTIVOS SOBRE RENDIMIENTO... 
uno de los propósitos del ordenamiento laboral', conectando así con la 
exigencia de productividad. Para la consecución de este objetivo el ordena-
miento ha establecido toda una serie de instituciones jurídicas relativas a la 
gestión y organización del trabajo. En definitiva, cabe afirmar con OJEDA 
AVILÉS, que el rendimiento del trabajador se ha convertido en el Derecho 
del Trabajo actual en una necesidad que debe favorecerse por el ordena-
miento, es una obsesión de empresas y gobiernos'. 
Desde este punto de vista debemos afirmar que el trabajador no sólo se 
compromete a trabajar, sino también a desarrollar su trabajo en base a un 
comportamiento que permita que su prestación sea verdaderamente pro-
ductiva, de modo que el empresario pueda obtener la rentabilidad del tra-
bajo7. Es decir, el rendimiento del trabajador se configura como parte esen-
cial del objeto de la prestación laboral'. 
El trabajador ha de desarrollar su prestación, pero no sólo ha de limitarse 
a trabajar, sino que ha de hacerlo de una determinada manera para poder 
así obtener el rendimiento. Hay, por tanto, una importante vinculación del 
rendimiento con el deber de diligencia; de esta manera se estima que el 
rendimiento es una expresión de este deber de diligencia. El trabajador 
debe desarrollar su prestación en base a unos criterios de conducta que 
suponen la obtención de un determinado rendimiento; de modo que la 
diligencia es, normalmente, condición previa al rendimiento. Es justamente 
esta conexión con la diligencia lo que permite en nuestro ordenamiento 
una configuración positiva del rendimiento más allá de la versión negativa 
del art. 54 ET9. Hay, por tanto, una importante conexión entre rendimiento 
y diligencia como obligaciones del trabajador'. 
5  «Derecho del Trabajo», Tecnos, Madrid 2003, página 61. 
6  «El despido por bajo rendimiento: un análisis comparado», RL Tomo I de 1993, 
página 351. 
7  Así, GARCÍA FERNÁNDEZ, M. afirma que «El rendimiento debido puede, así, definirse 
como la aportación de utilidad económicamente significativa, constituida por un resul-
tado, en una determinada medida cuantitativa, en función de la aplicación de unos crite-
rios exigibles en la conducta del trabajador, como contenido de la obligación asumida y 
en cumplimiento de la misma en tanto contraprestación adecuada al pago de la remune-
ración». «El rendimiento debido en la relación de trabajo», REDT núm. 3 (1980), página 
376. 
8  En este sentido GARCÍA FERNÁNDEZ, M.: Op. cit., página 368; de igual modo GÁRATE 
CASTRO, F. J.: «El rendimiento ...», op. cit., página 71. 
9  En este sentido GARCÍA FERNÁNDEZ, M.: Op. cit., página 367. Paralelamente habría que 
decir que la existencia de una regulación específica respecto a la sanción disciplinaria 
por falta de rendimiento en el art. 54 ET facilita las sanciones al trabajador por falta de 
diligencia, pues no se recoge específicamente en el art. 54 ET la posibilidad de despedir 
por violación de este deber. En este sentido GARCÍA MURCIA, J.: «Falta de diligencia y 
transgresión de la buena fe contractual (I)», AL núm. 24 de 1990, página 288. 
1°  En este sentido puede verse a ALBIOL MONTESINOS, I., en AA. VV., «Derecho del Tra-
bajo. Tomo II Contrato individual», Tirant lo Blanch, Valencia 2002, página 310; MARTÍN 
VALVERDE, A., RODRÍGUEZ SAÑUDO, F. y GARCÍA MURCIA, J.: «Derecho del Trabajo», Tecnos, 
Madrid 2003, página 558; MONTOYA MELGAR, A.: «Derecho del Trabajo», Tecnos, Madrid 
2002, página 324. 
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En todo caso es necesario advertir que rendimiento y diligencia son dos 
cuestiones diferentes que están relacionadas, pero que no deben ser confun-
didas: no es conveniente confundir el resultado del trabajo con la conducta 
que ha de seguir el trabajador para obtener ese resultado". Sirva para enten-
der la diferencia entre rendimiento y diligencia el hecho de que la diligen-
cia, tal como hemos señalado, es un elemento previo al rendimiento, de 
modo que el empleo de la diligencia lleva al trabajador a obtener el rendi-
miento debido. Ahora bien, eso es lo normal, pero no debe generalizarse 
esta conclusión; podemos encontrarnos como a veces no es así: puede ocu-
rrir que pese a no utilizar la diligencia el rendimiento se obtenga; o al 
contrario, es posible que actuando diligentemente el rendimiento no se 
consiga, pues éste obedece no sólo a la diligencia con que actúa el trabaja-
dor, sino que se debe a otras circunstancias". 
La diligencia se agota en el modo de desarrollar la prestación, en cómo 
debe comportarse el trabajador durante la prestación de trabajo. El rendi-
miento es, tal como hemos visto, resultado del trabajo. En este sentido 
puede señalarse como aun observando las reglas esenciales de la diligencia 
sería posible que no se alcance el rendimiento exigible al trabajador. 
Por otra parte, hemos de destacar cómo para la obtención de un determi-
nado rendimiento o resultado del trabajo no sólo es imprescindible que el 
trabajador desarrolle correctamente su prestación; además, será necesario 
también la participación del empresario: él debe facilitar al trabajador los 
medios necesarios para la obtención del resultado deseado; debe facilitar 
ese resultado a través de la organización eficiente de los medios de trabajo". 
Es por ello que cuando no se obtiene el rendimiento esperado por el mal 
funcionamiento del procedimiento productivo, no puede imputarse al tra-
bajador incumplimiento alguno de su obligación". 
Esta vinculación doctrinal entre diligencia y rendimiento se traslada tam-
bién a nivel normativo, pues la doctrina laboral, ante la falta de alusión al 
rendimiento como deber básico del trabajador, que el art. 5 a) ET al regular 
como obligación del trabajador el cumplimiento de las obligaciones «de 
conformidad a las reglas de la buena fe y diligencia», estima que al incidir 
la diligencia en el rendimiento esta obligación se encuentra recogida dentro 
de este precepto. De igual modo, lo dispuesto por el art. 20.2 del ET res-
pecto a que el trabajador debe al empresario la diligencia y colaboración en 
el trabajo «que marquen las disposiciones legales, los convenios colectivos y 
las órdenes o instrucciones adoptados por aquél en el ejercicio regular de 
11  Sobre esta cuestión y la necesidad de no confundir rendimiento y diligencia, GÁRATE 
CASTRO, F. J.: Op. cit., páginas 88 y 89. 
12 GÁRATE CASTRO, F. J.: Op. cit., páginas 103 a 105. 
13  RODRÍGUEZ DE LA BORBOLLA, J.: Op. Cit., página 136. 
14  Desde este punto de vista GARCÍA FERNÁNDEZ, M. se planteaba la distinción entre rendi-
miento y productividad. Mientras que el primero es imputable al trabajador y sólo de-
pende de él, la productividad obedece a muy diversos factores. Op. cit., páginas 370 y 
371. 
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sus facultades de dirección y, en su defecto, por los usos y costumbres», 
en realidad, más que referirse a la diligencia debería hacer referencia al 
rendimiento, pues es éste y no la diligencia la que debería especificarse a 
través de los medios mencionados. 
Paralelamente, cuando el art. 54.2 e) ET considera causa de despido discipli-
nario la disminución continuada y voluntaria del rendimiento normal o pac-
tado, hay que entender, dada la vinculación entre rendimiento y diligencia, 
que esta vía extintiva es útil para proceder a la extinción disciplinaria 
cuando hay incumplimiento del deber de diligencia". 
Dada la importancia del rendimiento, no es extraño que el ordenamiento 
haya establecido distintos mecanismos de control del mismo, facilitando la 
extinción por falta de rendimiento. Ya hemos hecho mención a una de las 
normas, prácticamente la única que se refiere expresamente a la obligación 
de rendimiento del trabajador: la disminución del rendimiento normal o 
pactado como causa de despido (art. 54.2 e ET). Con ello se pretende esta-
blecer un mecanismo a través del cual el empresario puede proceder a la 
extinción del contrato de trabajo en los supuestos en que se produzca un 
incumplimiento suficientemente grave y culpable del trabajador de su obli-
gación de alcanzar un determinado rendimiento. Además, podemos encon-
trar otros que de una u otra forma también establecen instrumentos de 
protección del interés empresarial en alcanzar un determinado rendi-
miento. Hemos de tener en cuenta que igualmente a través del despido 
objetivo sería posible establecer mecanismos de protección del interés em-
presarial. Así, cuando la disminución del rendimiento es consecuencia de 
la ineptitud del trabajador (art. 522 ET), o en caso de falta de adaptación 
del trabajador a las modificaciones operadas en su puesto de trabajo (en el 
fondo estamos en realidad ante un supuesto específico de ineptitud sobreve-
nida —art. 52 b ET—). Para terminar, hemos de mencionar el supuesto que 
es objeto de nuestro estudio: a tenor del art. 49.1 b) ET, cabe la posibilidad 
de establecer acuerdos resolutorios, válidamente consignados en el con-
trato. Entre ellos es posible encontrar la fijación de rendimientos mínimos, 
15  Esta relación entre diligencia y rendimiento puede constatarse en la STS de 31 de 
enero de 1986 (RJ 1986, 307) y la STSJ de Madrid de 20 de noviembre de 2001 (AS 2002, 
533): «Es predicado en los sujetos que intervienen en la relación laboral que su actividad 
esté inmersa en la buena fe que como elemento ético del contrato es exigible en el 
cumplimiento de todas las obligaciones, elevado a deber básico en el Estatuto de los 
Trabajadores, en su artículo 59, a), conjuntamente exigible a trabajador y patrono en el 
cumplimiento de sus recíprocas prestaciones, conforme al artículo 20.2 punto segundo, 
siendo consecuencia de dicho principio que el trabajador contribuya a la mejora de la 
productividad, según dispone el articulo 59, e) del texto mencionado, puesto que el resul-
tado de la actividad personal para la realización del servicio objeto del contrato tiene por 
causa para el empresario aquella consecución, y de ahí la innovación estatuaria, al recu-
rrir a la producción pactada, como módulo que ha de alcanzarse para satisfacer aquel 
deber, de manera que si no se logra por la voluntaria dejación del esfuerzo en la obten-
ción de la productividad, se está produciendo el incumplimiento susceptible de sanción 
si concurren las demás circunstancias que conforme a lo dispuesto en el artículo 54.2 e) 
(•)»• 
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de manera que si éstos no se alcanzan, el empresario puede proceder a la 
denuncia del contrato de trabajo. 
En definitiva, son muy diferentes los procedimientos a través de los cuales 
puede extinguirse el contrato de trabajo por no obtenerse el rendimiento 
esperado. Bien podemos decir que en nuestro ordenamiento la protección 
del rendimiento se encuentra dispersa entre varios preceptos del ET". 
2. AUTONOMÍA DE LOS PACTOS DE RENDIMIENTOS 
RESPECTO DEL DESPIDO DISCIPLINARIO POR 
DISMINUCIÓN DE RENDIMIENTO 
2.1. Planteamiento de la cuestión 
El art. 49.1 b) ET establece que el contrato podrá extinguirse en virtud de 
«las causas consignadas válidamente en el contrato salvo que las mismas 
constituyan abuso de derecho manifiesto por parte del empresario». Se trata 
de facilitar un campo de actuación a la voluntad individual de ambos contra-
tantes para que de mutuo acuerdo puedan establecer en el propio contrato 
vías de extinción de la relación laboral no recogidas por los arts. 49 y ss. 
ET. Se concede así un importante protagonismo a la autonomía individual 
de la voluntad en materia extintiva17; o dicho de otra manera: esta causa de 
extinción, al igual que el mutuo acuerdo, supone facilitar el establecimiento 
de nuevos mecanismos de extinción del contrato de trabajo. Lógicamente 
también es posible analizar la cuestión desde otro punto de vista: entender 
que con estos acuerdos se limita el poder de dirección del empresario'. 
Este mecanismo de extinción consiste en el establecimiento de condiciones 
resolutorias'. Esto supone que la relación laboral produce plenos efectos 
desde su inicio, pero que si la condición se cumple, la misma opera como 
16 En este sentido la STSJ de Andalucía de 3 de julio de 1992 (AS 1992, 3571): «La 
regulación de la resolución del contrato laboral por falta de rendimiento se encuentra 
dispersa en el ET en el art. 49.2 (...); en el art. 52 a) y b) (...); y por último, en el art. 
54.2 e) (...)». 
17 En este sentido DEL REY GUANTER, S. y SERRANO OLIVARES, R.: «Extinción del contrato 
de trabajo y autonomía individual: a propósito de las Sentencias del Tribunal Supremo 
de 28 de febrero de 1996 y de 15 de enero de 1997», AL núm. 18, página 345. 
18 PÉREZ DE LOS COBOS ORIHUEL, F.: «Autonomía individual y determinación del objeto 
del contrato de trabajo», Actualidad Laboral núm. 21 de 1992, página 378. 
19 Es opinión absolutamente común entre la doctrina laboral española que el art. 49.1 
b) ET regula un mecanismo extintivo consistente en la posibilidad de establecer condicio-
nes resolutorias; en este sentido DEL REY GUANTER, S. y SERRANO OLIVARES, R.: Op. cit., pá-
gina 353 y ss. Vid. también SANTIAGO REDONDO, K. M.: «La extinción consensual de la 
relación laboral», Lex Nova, Valladolid 2000, páginas 117 y ss; ALONSO OLER, M. y CASAS 
BAAMONDE, M. E.: «Derecho del Trabajo», Civitas, Madrid 2003, páginas 517 y 518; AA. 
VV., «Comentarios al Estatuto de los Trabajadores», Aranzadi, Pamplona 2001, páginas 
373 y 374. 
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circunstancia a través de la cual puede ponerse fin a la relación". Es decir, 
se fija un evento incierto (en el sentido de que no tiene que ocurrir necesa-
riamente, pudiendo no acontecer jamás) , pero que si sucede, este hecho 
habilita al empresario para denunciar el contrato de trabajo y proceder a 
su extinción. De otro lado, al tratarse de una relación jurídica duradera y 
no puntual, destinada a prolongarse en el tiempo, los efectos de esa extin-
ción son «ex tunc» y no con efectos absolutos; es decir, la extinción no es 
retroactiva". 
Uno de los posibles pactos que pueden establecerse consiste en posibilitar 
que el empresario pueda proceder a la extinción del contrato de trabajo en 
aquellos casos en los que el trabajador no alcance el rendimiento previsto 
contractualmente, siendo especialmente frecuente en ciertos ámbitos profe-
sionales como es el de los representantes de comercio'. 
Desde mi punto de vista uno de los principales problemas jurídicos que 
plantea la extinción por causas válidamente consignadas en el contrato es 
su delimitación respecto de otras modalidades extintivas; más concreta-
mente me refiero a la delimitación entre la posibilidad de establecer cláusu-
las de rendimiento mínimo y el despido disciplinario por disminución grave 
y culpable del rendimiento normal o pactado. Es decir, tal como señalaba 
VALDÉS DAL-RE respecto del mutuo acuerdo, la cuestión estriba en trazar la 
frontera entre mecanismos extintivos sometidos a límites jurídicos y que 
están formalizados, y esta vía extintiva que está sujeta a límites inferiores y 
no está formalizada". 
Ciertamente podemos encontrar a priori importantes diferencias de funcio-
namiento entre la condición resolutoria pactada y el despido disciplinario. 
El despido disciplinario se produce sólo cuando el incumplimiento es grave 
(disminución continuada según el art. 54.2 e ET), mientras que en la condi-
ción resolutoria no se establece expresamente esta exigencia. De otro lado 
en el despido disciplinario se está ante una extinción en la que juega un 
papel esencial la culpabilidad, mientras que el art. 49.1 b) ET no se plantea 
este requisito. Desde el punto de vista formal el despido disciplinario es un 
acto en el que se establecen determinadas exigencias como es la carta de 
despido o el expediente contradictorio en caso de extinción de representan-
tes de los trabajadores; o si la extinción afecta a un trabajador afiliado será 
necesaria la previa audiencia al representante sindical. Todos estos requisi-
tos no se exigen para la extinción por causas válidamente consignadas en el 
contrato, pues en este caso será suficiente con la denuncia del contrato de 
trabajo. Por último, una vez que el trabajador despedido ha demandado a 
20  En este sentido DÍEZ-PICAZO, L.: «Fundamentos del Derecho Civil Patrimonial. Volu-
men II», Civitas, Madrid 1993, página 367; también DíEz-PicAzo, L. y GULLÓN BALLESTEROS, 
A.: «Sistema de Derecho Civil. Volumen II», Tecnos, Madrid 2001, página 158. 
21  DÍEZ-PICAZO, L.: Op. cit., página 367; también DíEz-PICAZO, L. y GULLÓN BALLESTEROS, 
A.: op. cit., página 158. 
22  STSJ de Andalucía de 3 de julio de 1992 (AS 1992, 3571). 
23  «Mutuo acuerdo y despido», Relaciones Laborales tomo II de 1993, páginas 48 y 49. 
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su empresario, el órgano judicial correspondiente procederá a calificar el 
despido de conformidad con una nutrida regulación sustantiva y procesal. Si 
se estima la improcedencia el empresario deberá optar entre la readmisión y 
la indemnización. Si el despido es nulo sólo cabrá la readmisión. 
Frente a los límites en materia de despido disciplinario encontramos la posi-
bilidad de una extinción, que al estar originada en un acuerdo bilateral (la 
condición resolutoria), parece que no cuenta con limitaciones a la voluntad 
de las partes, exceptuando el supuesto de que el acuerdo se establezca en 
abuso de derecho: bastaría el acuerdo de voluntades no abusivo para que 
una vez que se cumpla la condición, cualquiera de las partes proceda a la 
denuncia del contrato. A diferencia del despido no hay especiales requisitos 
formales o nada se prevé en relación con la calificación y efectos de estas 
extinciones. 
Justamente estas diferencias son las que hacen surgir la polémica, pues es 
evidente que la condición resolutoria es un procedimiento mucho más sim-
ple que el despido disciplinario. Más aún, hemos de retener que aunque 
ambas partes contratantes (empresario y trabajador) podrían hacer uso de 
la condición, es evidente que en circunstancias normales esta vía extintiva 
sólo beneficia al empresario, y será utilizada exclusivamente por él. Es decir, 
en el acuerdo van a establecerse condiciones que permiten al empresario 
proceder a la extinción del contrato de trabajo. 
Fundamentalmente, el problema se va a plantear cuando se observa una 
coincidencia entre las causas de despido disciplinario y las condiciones reso-
lutorias; es decir, cuando se pacta una condición cuyo supuesto de hecho 
coincide con una de las causas de despido (en general la cuestión puede 
predicarse respecto de cualquier otro procedimiento de extinción que coin-
cida con la condición resolutoria pactada); por ejemplo, cuando se esta-
blece como condición resolutoria no alcanzar el rendimiento mínimo acor-
dado, coincidiendo así con la posibilidad de acudir al despido disciplinario 
por disminución del rendimiento normal o pactado. 
Si el empresario pretende proceder a la extinción del contrato de trabajo a 
través del despido, no sólo debe producirse una disminución del rendi-
miento, sino que esta debe ser suficientemente relevante («continuada»); 
además, debe ser una disminución imputable al trabajador («voluntaria»); 
por último el empresario deberá comunicar dicha extinción de conformi-
dad a los requisitos del art. 55 ET así como de acuerdo a los requisitos 
pactados en convenio colectivo en su caso. Por contra, si se ha pactado un 
rendimiento, bastará que el empresario denuncie expresamente el contrato, 
sin necesidad de mayores exigencias. El art. 49.1 b) ET permitiría al empre-
sario en estos casos una extinción mucho más sencilla que el despido disci-
plinario". En definitiva, tal como señalan DEL REY GUANTER y SERRANO OLIVA- 
24 Sobre la mayor simpleza de la actuación empresarial en caso de extinción en base 
a un acuerdo de rendimiento mínimo, vid la STSJ de Madrid de 5 de febrero de 2002 
(JUR 2002, 113029). 
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RES, en el despido disciplinario el ordenamiento ha establecido garantías y 
límites, los cuales no se aplican al supuesto del art. 49.1 b) ET, siendo sufi-
ciente con la denuncia25. 
A tenor de esta duplicidad, y teniendo en cuenta las diferencias de régimen 
jurídico, hemos de preguntarnos si el establecimiento de una condición 
resolutoria atinente a la exigencia de un rendimiento mínimo puede susti-
tuir al despido disciplinario por falta de rendimiento a través del pacto de 
rendimiento. 
Estimo que las relaciones entre las cláusulas extintivas por no alcanzar el 
rendimiento mínimo y el despido disciplinario por disminución de rendi-
miento puede resumirse en los siguientes supuestos: 
a) En primer lugar, entender que es posible que tanto un mecanismo ex-
tintivo como el otro se refieren al mismo supuesto de hecho, de manera 
que el empresario que ha pactado esta cláusula en el contrato de trabajo 
tiene dos vías de extinción en caso de incumplimiento del rendimiento pac-
tado: o bien despedir disciplinariamente, o bien proceder a la extinción a 
través de la condición resolutoria. 
b) En segundo lugar, podemos estimar que la condición resolutoria sobre 
rendimiento se refiere a un supuesto de hecho distinto al que contempla el 
art. 54.2 e) ET (incumplimiento no grave y/o no culpable del rendimiento 
pactado). 
c) Por último, hay una tercera posibilidad consistente en entender que de 
una interpretación conjunta entre los arts. 49.1 b) y 54.2 e) ET, el estableci-
miento de condiciones resolutorias pactadas como vía de extinción, ha de 
evitar en todo caso configurar por esta vía causas de extinción que se reco-
gen como supuestos de despido disciplinarios u objetivos, de manera que la 
extinción siempre ha de reconducirse al despido disciplinario. 
Sobre esta cuestión volveremos posteriormente, ahora pasamos a señalar las 
diferentes interrelaciones entre una y otra vía de extinción del contrato de 
trabajo. 
2.2. Los pactos de rendimiento y su viscosa relación con el despido 
disciplinario por disminución del rendimiento 
Para responder a la cuestión que nos acabamos de plantear podemos acudir 
a la jurisprudencia. La postura predominante en ella es la de admitir la 
viabilidad de los acuerdos extintivos que versan sobre la exigencia de un 
rendimiento mínimo al trabajador. Podemos encontrar, así, Sentencias favo-
rables a admitir sin problemas las cláusulas de rendimiento como vía de 
extinción del contrato de trabajo en base al art. 49.1 b) ET26, reconociendo 
25 Op. cit., página 353. 
26 Pueden consultarse las SSTS de 29 de noviembre de 1986 (RJ 1986, 6530); 11 de 
junio de 1983 (RJ 1983, 2998). 
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expresamente que la extinción del contrato de trabajo se produce, no por 
despido, sino a través del art. 49.1 b) ET27. La misma opinión podemos 
encontrar entre la doctrina laboral que no ha dudado en admitir sin mayo-
res problemas la posibilidad de la extinción del contrato por incumpli-
miento del trabajador de un pacto de rendimiento mínimo, aunque ello 
suponga incidir en una de las causas que el art. 54 ET recoge como supuesto 
de despido disciplinario; o que puede encajar, incluso, en supuestos de des-
pido objetivo". Se distingue así entre despido disciplinario y condición reso-
lutoria sobre rendimiento mínimo como dos vías alternativas. No obstante, 
podemos encontrar opiniones contrarias tanto a nivel doctrinal'', como ju-
risprudencia'''. 
Se rechaza así que en los casos en que se pacte un rendimiento mínimo, 
sea imprescindible acudir al despido disciplinario (incluso se considera que 
27 Así la STS de 27 de septiembre de 1988 (RJ 1988, 7130): «(...) el contrato que ligaba 
a las partes hoy litigantes se ha extinguido, no por despido, sino con fundamento en el 
art. 49 núm. 2 del Estatuto de los Trabajadores; como, efectivamente, no cabe duda que 
las cláusulas del contrato referido contemplaban un supuesto que, efectivamente, se ha 
cumplido; y como, por lo razonado, no puede apreciarse que el establecerlo constituyera 
abuso de derecho por parte del empresario (...); se impone (...), la desestimación del 
recurso». 
28 Así ALONSO OLEA, M. y CASAS BAAMONDE, M. E.: «Derecho del Trabajo», Civitas, Madrid 
2003, página 518; DEL REY GUANTER, S. y SERRANO OLIVARES, R.: Op. cit., páginas 357 y 358; 
también SANTIAGO REDONDO, K: Op. cit., página 121; AGUILERA IZQUIERDO, R.: «Las causas 
de despido disciplinario y su valoración por la jurisprudencia», Aranzadi, Pamplona 1997, 
páginas 301 a 305; de igual modo ORTIZ LALLANA, M. C.: «Causas, forma y efectos del 
despido disciplinario (En torno a los artículos 54 y 55)», REDT núm. 100, páginas 1137 
y 1138; ÁLVAREZ DE LA ROSA, M.: «Suspensión y extinción del contrato de trabajo por mutuo 
acuerdo y por causas consignadas en el contrato», REDT núm. 100, páginas 958 y 959; 
PÉREZ DE LOS COBOS ORIHUEL, F.: Op. cit., página 378. 
29 GÁRATE CASTRO, J.: Op. cit., páginas 139 y 140; también PEÑA ORIOL, S. y ALFONSO 
MELLADO, C. L.: «La disminución del rendimiento como causa de despido disciplinario», 
Tribuna Social núms. 80-81, página 32. 
3° En la dirección de vincular los arts. 49.2 y 54.2 e) ET, pueden verse las SSTS de 20 
de octubre de 1986 (RJ 1986, 6660); y 13 de noviembre de 1986 (RJ 1986, 6338), en las 
que al dar por extinguir del contrato en base al 49.2 ET se reclama por la no aplicación 
del art. 54.2 e) ET, respondiéndose por el TS que «el pacto sobre el rendimiento y su 
determinación de las cláusulas de un contrato es válido siempre que no sea abusivo, como 
resulta de lo que previene el citado artículo 49.2 y el inciso final del art. 54.2 e) que 
alude al rendimiento de trabajo normal o "pactado"». Más claramente la STS de 24 de 
junio de 1986 (RJ 1986, 3725): «La sentencia recurrida no aplica explícitamente el art. 
54.2 e ET, puesto que el único precepto legal que invoca es su artículo 49.2. Sin embargo 
la cláusula contractual que se estima incumplida por el actor es, precisamente, la que 
determina el rendimiento de trabajo estipulado; lo que tácitamente reconduce lo resuelto 
a la causa de despido disciplinario». En idénticos términos la STSJ de Madrid de 20 de 
noviembre de 2001 (AS 2002, 533); también la STSJ de Valencia de 6 de marzo de 1996 
(AS 1996, 560): «la condición pactada al amparo del art. 49.2 no genera una causa autó-
noma de extinción, sino una modalidad del despido (...) expresamente contemplada en 
el art. 54.2 e) del mismo Texto Legal (STS 18 noviembre 1982) configurándose como 
despido la extinción por incumplimiento del pacto de rendimiento mínimo». En idénti-
cos términos la STSJ del País Vasco de 5 de mayo de 1992 (AS 1992, 2458). 
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este tipo de pactos son una práctica habitual en determinados ámbitos labo-
rales, tal como es el caso de los representantes de comercio o vendedores 
en general). Se entiende, por tanto, que hay dos vías extintivas diferentes: 
la primera el despido disciplinario, con sus exigencias de gravedad y culpabi-
lidad, y sus requisitos formales. La otra, regulada a través del art. 49.1 b), 
cuyo límite esencial reside en la prohibición de abuso'. Ambas vías no son 
confluyentes, y no deben ser confundidas entre sí"; así, si utilizamos el 
acuerdo extintivo que establecía un límite mínimo de rendimiento, no es 
necesario que concurran los elementos de culpabilidad y gravedad propios 
del art. 54 ET". 
En todo caso, aunque la jurisprudencia parte de admitir la existencia de 
estas dos vías extintivas como mecanismos diferentes, lo cierto es que existe 
un importante nivel de confusión entre uno y otro. Hay así una relación 
tremendamente viscosa entre ambas, cuando no encontramos realmente 
que se aplica al supuesto de la condición resolutoria por disminución por 
rendimiento, la lógica propia del despido disciplinario. 
Así, en algunos supuestos, aun admitiéndose que el despido se produce en 
base a un pacto, lícito, de rendimiento mínimo, se estima aplicable alguno 
de los límites propios del despido disciplinario; por ejemplo, en algún caso 
de extinción de representante de personal se ha llegado a admitir la necesi-
dad de tramitarse el expediente contradictorio propio del despido discipli-
nario'''. Probablemente en esta situación lo que está en juego es limitar la 
inaplicación de las garantías propias de los representantes de los trabajado- 
res. 
En otros casos se pacta una cláusula de rendimiento, para a continuación 
estimar en el mismo contrato que el incumplimiento de la misma se consi-
dera como justa causa de despido", en vez de establecer que no alcanzarlo 
31  Así las SSTS de 5 de diciembre de 1985 (RJ 1985, 6059); 20 de octubre de 1986 (RJ 
1986, 6660), 13 de noviembre de 1986 (RJ 1986, 6338); 7 de abril de 1987 (RJ 1987, 
2368); 27 de septiembre de 1988 (RJ 1988, 7130); 25 de octubre de 1989 (RJ 1989, 7437) 
y 23 de febrero de 1990 (RJ 1990, 1215); o las SSTSJ de Cataluña de 13 de noviembre de 
2002 (AS 2002, 4115); Cataluña de 21 de junio de 2001 (AS 2001, 3226); Galicia de 21 
de octubre de 1992 (AS 1992, 4831); Madrid de 5 de febrero de 2002 (JUR 2002, 113029); 
Cantabria de 23 de febrero de 2001 (JUR 2001, 129527). 
32  STS de 7 de julio de 1982 (RJ 1982, 4563); SSTSJ de Madrid de 5 de febrero de 
2002 (JUR 2002, 113029); Valencia de 20 de junio de 2000 (AS 2001, 2065). 
33  STSJ de Valencia de 20 de junio de 2000 (JUR 2001, 2065). 
34  Éste sería el caso de la STS de 28 de abril de 1987 (RJ 1987, 2816), sobre un repre- 
sentante de los trabajadores que incumple un acuerdo sobre rendimiento mínimo: «(...) 
puede consignarse tal cláusula en el contrato como causa de resolución, pero tal pacto, 
no excluye que haya de seguirse el trámite específicamente previsto para aquellos casos 
en que la causa de extinción constituye una causa de despido, porque precisamente, lo 
que se imputa al trabajador en la carta en la que se comunica la decisión de la empresa 
(...) es no haber alcanzado la producción exigible de una manera reiterada que es tanto 
como atribuirle la causa del apartado c) del artículo 54.2 del ET». 
35  STSJ de Andalucía de 3 de julio de 1992 (AS 1992, 3571). 
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será causa de extinción en base al art. 49.1 b) ET; o incluso se llega a consi-
derar la extinción tanto en base al incumplimiento de la cláusula de rendi-
miento y a que es una justa causa para un despido procedente por reduc-
ción de rendimiento'. 
Pero a veces la confusión se produce desde la perspectiva inversa: pese a 
pactarse un rendimiento mínimo entre empresario y trabajador, pacto que 
incluye y refleja expresamente que el empresario podrá dar por extinguido 
el contrato en el caso de no alcanzarse dicho rendimiento, el incumpli-
miento de dicho pacto origina como respuesta en el empresario el despido 
disciplinario, en vez de la extinción en base al art. 49.1 b) ET; se emite así 
una auténtica carta de despido en la que se notifica al trabajador la termina-
ción de la relación laboral en base al incumplimiento de la cláusula de 
rendimiento". Lógicamente en estos casos estamos ante auténticos despi-
dos. Es el empresario quién ubica la cuestión en el ámbito del despido 
disciplinario, por lo que es la regulación de este mecanismo y sus principios 
los que deben ser aplicados. No obstante lo anterior, hay supuestos en los 
que, habiéndose pactado un rendimiento mínimo que se incumple, y op-
tando el empresario por despedir al trabajador, al demandar este por des-
pido improcedente, se aumenta la confusión al reconducir de nuevo el ór-
gano judicial a la extinción en base a la condición resolutoria, en el ámbito 
de la extinción por causas válidamente consignadas en el contrato, enten-
diendo que no se exige voluntariedad o continuidad". 
En ocasiones ocurre que habiéndose actuado a través del despido, al juz-
garse éste se utilizan argumentos que son más propios del pacto de condi-
ción resolutoria. Así, no es extraño encontrar que las resoluciones judiciales 
sobre despido, que al manifestarse sobre cuál es el rendimiento pactado, se 
remiten al pacto que lo fija; estimando que la base jurídica del acuerdo es 
el art. 49.1 b) ET y no el art. 54.2 e) ET". 
Pero sobre todo hay que destacar cómo la confusión entre una y otra vía de 
extinción se genera sobre todo por el hecho de que estructuralmente ambas 
comparten elementos comunes. Por ejemplo, en toda extinción por no al-
canzar el rendimiento debido juega un elemento común con independen-
cia de que estemos ante un despido disciplinario, objetivo o una extinción 
por pacto de rendimiento mínimo. Me refiero a la necesidad de comparar 
el rendimiento (normal o pactado) con el rendimiento actual del trabaja-
dor. Es decir, es necesario constatar que hay una reducción de rendimiento 
o que el rendimiento mínimo no se ha alcanzado. Lógicamente esto supone 
un nuevo elemento que dificulta una clara separación entre ambos mecanis-
mos de extinción. 
ss STS de 6 de octubre de 1982 (RJ 1982, 6119). 
37 Éste sería el caso de las SSTSJ de Cataluña de 8 de marzo de 2002 (AS 2002, 1567); 
Madrid de 20 de noviembre de 2001 (AS 2002, 533); Andalucía de 8 de octubre de 1999 
(AS 1999, 3405); Valencia de 10 de noviembre de 1992 (AS 1992, 5866). 
38 STSJ de Galicia de 21 de octubre de 1992 (AS 1992, 4831). 
" STSJ de Cantabria de 25 de mayo de 1995 (AS 1995, 1884). 
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Pero desde mi punto de vista el principal elemento de confusión entre un 
mecanismo y otro de extinción procede del hecho de que tanto en el art. 
49.1 b) como en el caso del art. 54.2 e) ET estamos ante incumplimientos 
contractuales. En el primer caso se establece un acuerdo sobre rendimiento 
mínimo. Al no alcanzarse dicho rendimiento mínimo (al incumplirse), eso 
permite al empresario proceder a la denuncia y extinción del contrato. En 
el otro supuesto, con independencia de que se haya o no establecido un 
pacto de rendimiento el empresario podrá proceder al despido ante una 
disminución del rendimiento normal o pactado siempre que sea grave y 
culpable. 
Debido a que el supuesto del art. 49.1 b) ET permite la extinción por incum-
plir el contrato (por no respetar el acuerdo de rendimiento mínimo) es por 
lo que la jurisprudencia estima que no será válida una extinción en la que 
existan elementos objetivos que justifique el rendimiento inferior al pac-
tado", por deberse a circunstancias excepcionales, imprevistas'', ajenas al 
trabajador. Hay que tener en cuenta la trascendencia de este planteamiento. 
En realidad la jurisprudencia hace referencia aquí al tema de la culpabili-
dad: no habrá extinción lícita en aquellos casos en los que no exista culpabi-
lidad por parte del trabajador; o en sentido contrario, la extinción se produ-
cirá cuando el incumplimiento del rendimiento pactado sea imputable al 
trabajador. La culpabilidad es un elemento característico del despido disci-
plinario; sin embargo, aquí se extiende su exigencia a una vía extintiva dife-
rente, que comparte con el despido tal requisito. En ambos casos la existen-
cia de circunstancias ajenas al trabajador, que expliquen objetivamente la 
disminución de rendimiento suponen que se eluda la culpabilidad, luego 
no hay despido disciplinario, ni denuncia válida por incumplimiento del 
mínimo pactado. Es evidente que éste es un elemento que la jurisprudencia 
reconoce tanto respecto de la extinción por despido disciplinario como del 
supuesto de extinción por incumplimiento del acuerdo de rendimiento mí-
nimo. 
En aquellos supuestos en los que, habiéndose pactado un mínimo de rendi-
miento que no se cumple, existen causas exculpatorias en el sentido de que 
no sea imputable al trabajador dicha disminución, no sería admisible acudir 
al art. 49.1 b) ET pues se trataría de una actuación empresarial contraria al 
ejercicio de los derechos en base a la buena fe42; o dicho de otra forma, 
estaríamos ante el ejercicio abusivo de un derecho, lo cual está proscrito 
por el propio art. 49.1 b) 
" Así las SSTSJ de Cataluña de 8 de julio de 1998 (AS 1998, 3463); Andalucía de 4 de 
noviembre de 1992 (AS 1992, 5454); Valencia de 20 de junio de 2000 (JUR 2001, 2065). 
41 Así la STS de 6 de octubre de 1982 (RJ 1982, 6119); o la STSJ de Cantabria de 23 
de febrero de 2001 (JUR 2001, 129527); o la STSJ de Andalucía de 8 de octubre de 1999 
(AS 1999, 3405). 
42 AGUILERA IZQUIERDO, R.: Op. cit., páginas 304 y 305; de igual modo ORTIZ LALLANA, M. 
C.: Op. cit., página 1138. 
43 En este sentido SANTIAGO REDONDO, K. M.: Op. cit., páginas 225 y 226. 
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En este mismo sentido tampoco es extraño encontrarnos con resoluciones 
sobre extinción por incumplimiento de la cláusula de rendimiento, en las 
que pese afirmarse sin paliativos la autonomía de esta vía extintiva, sin em-
bargo se señala que para aceptar la extinción del contrato de trabajo el 
incumplimiento del rendimiento acordado no puede ser simplemente espo-
rádico"; o bien que ha de tratarse de un rendimiento notoriamente inferior 
al pactado para poder configurarse como causa de extinción a través del 
art. 49.1 b) ET". Dicho de otra manera, se requiere que la disminución del 
rendimiento pactado tenga cierta entidad o importancia; es decir, que sea 
grave. Estaríamos ante la aplicación al supuesto de condición resolutoria de 
un elemento propio de la configuración del despido disciplinario, pues que 
los incumplimientos sean notorios o que no sean simplemente esporádicos 
nos conducen a la gravedad. Estaríamos de nuevo ante otro de los elemen-
tos que tienden a establecer confusión entre uno y otro mecanismo de extin-
ción. 
Desde este punto de vista podemos recordar ahora los elementos esenciales 
de un despido por disminución, continuada y voluntaria, del rendimiento 
normal o pactado. Podemos señalar que en una extinción de este tipo hay 
tres elementos o requisitos: en primer lugar, el incumplimiento contractual, 
que se refiere a la disminución del rendimiento (lo cual requiere la cuantifi-
cación o comparación con rendimientos anteriores o pactados). Pero no es 
suficiente con el incumplimiento. El mero incumplimiento del trabajador 
no justifica la extinción del contrato de trabajo. Es necesario que el incum-
plimiento, tal como señala el art. 54.1 ET cumpla dos requisitos: en primer 
lugar, ha de ser un incumplimiento grave; cuestión ésta que en materia de 
despido por disminución del rendimiento se plasma en la exigencia de la 
continuidad en la disminución. Esta exigencia ha dado origen en la doctrina 
jurisprudencial a la aparición de la teoría gradualista, a tenor de la cual, 
habrá que analizar las circunstancias que configuran cada incumplimiento 
para estimar que es de suficiente entidad como para justificar el despido"; 
es decir, se trata de establecer un elemento de proporcionalidad en el ejerci-
cio de la capacidad extintiva del empresario. Ciertamente esta exigencia de 
gravedad, plasmada en la teoría gradualista, es sobre todo una expresión 
" En este sentido la STSJ de Cantabria de 23 de febrero de 2001 (JUR 2001, 129527); 
o la STSJ de Andalucía de 8 de octubre de 1999: «Reiterada doctrina jurisprudencial ha 
venido considerando como válidas aquellas cláusulas que condicionan la vigencia del 
contrato de trabajo al cumplimiento de unos determinados objetivos o mínimos de ventas 
por parte del trabajador, siempre que los mismos se encuentren debidamente especifica-
dos y concretados en el contrato, no sean de imposible realización y el incumplimiento 
por parte del trabajador no tenga carácter esporádico u obedezca a circunstancias excep-
cionales o imprevistas». 
" STSJ de Andalucía de 4 de noviembre de 1992 (AS 1992, 5454). 
" Sobre esta cuestión vid. LUJÁN ALCARAZ, J.: «Algunas reflexiones sobre el principio de 
proporcionalidad en la calificación del despido», en AA. VV., «Cuestiones actuales sobre 
el despido disciplinario», Universidad de Santiago de Compostela, Santiago de Compos-
tela 1997, página 25. Vid. la amplia jurisprudencia citada por el autor en relación a la 
configuración de dicha teoría gradualista. 
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del principio general de prohibición de abuso de derecho (art. 7.2 del Có-
digo Civil) 47 
De otro lado, se requiere la culpabilidad, elemento que en el despido por 
disminución de rendimiento se reconduce a la voluntariedad de dicho in-
cumplimiento. Es evidente que este elemento de culpabilidad hace referen-
cia a la imputabilidad del incumplimiento al trabajador". La culpabilidad 
supone que el incumplimiento sea imputable al trabajador ya sea por la 
concurrencia de una actuación dolosa o negligente. En aquellos casos en 
los que, por la intervención de circunstancias ajenas a la voluntad del traba-
jador, no pueda imputarse al trabajador el incumplimiento, faltará la culpa-
bilidad; por lo que el despido sería ilícito. 
Hay que tener en cuenta que la exigencia de estos dos elementos ha condi-
cionado la propia calificación del despido como expresión de la capacidad 
extintiva del empresario: sólo cuando haya justa causa (se produzca uno de 
los incumplimientos tipificados) en la que concurran gravedad y culpabili-
dad, el despido será procedente. Si se produce la ausencia de alguno de 
estos dos elementos el ordenamiento ha establecido mecanismos de protec-
ción del trabajador; de modo que la extinción en estos casos será improce-
dente, lo que acarrea que el empresario deba indemnizar al trabajador des-
pedido. 
A tenor de lo que acabamos de señalar, lo cierto es que entre ambos meca-
nismos extintivos existen similitudes de enorme importancia; pues se ha 
realizado una interpretación del art. 49.2 1) a través de la lógica propia de 
la regulación del despido. Si ese incumplimiento debe ser grave y culpable, 
¿donde está la diferencia con el despido disciplinario. ¿Realmente no esta-
mos hablando de lo mismo tanto en un caso como en el otro? 
Para terminar hemos de señalar al hecho de que la inexistencia de vía 
procesal específica para reclamar contra las extinciones que no son des-
pido hace que los trabajadores afectados por un cese debido a la condi-
ción resolutoria pactada, si no están conformes con el mismo, tengan 
que demandar al empresario a través del procedimiento de despido disci-
plinario, configurando lo que la doctrina laboral ha dado en llamar 
«despido atípico»". En realidad no se trata este fenómeno de un pro-
blema relativo sólo a la extinción por pactos de rendimiento mínimo o 
en general por causas válidamente consignadas en el contrato; muy al 
contrario estamos ante una cuestión que es común a los diferentes meca- 
47 LUJÁN ALCARAZ, J.: Op. cit., página 26. 
48 En este sentido CAMARA BOTÍA, A.: «El carácter "culpable" del incumplimiento del 
trabajador en el despido disciplinario», en AA. VV., coordinados por Javier GÁRATE CASTRO, 
«Cuestiones actuales sobre el despido disciplinario», Universidad de Santiago de Compos-
tela, Santiago de Compostela 1997, página 37. 
49 Sobre este mecanismo vid. GARCÍA MURCIA, J.: «Sobre el concepto jurisprudencial 
de despido y sus consecuencias procesales», REDT núm. 52; este mismo autor en 
«Proceso de despido y despidos atípicos», en AA. VV., «Estudios sobre la Ley de 
Procedimiento Laboral de 1990», Marcial Pons, Madrid 1991. 
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nismos de extinción regulados en el art. 49 ET y que no cuentan con 
un desarrollo normativo específico". Estaríamos ante una manifestación 
de la «vis attractiva» del procedimiento de despido que se impone, de 
modo que el trabajador tiene que acudir a la demanda por despido; más 
aún, hay que reconocer el papel central que en materia de extinción del 
contrato de trabajo tiene la regulación del despido disciplinario, que 
actúa con carácter supletorio para el resto de mecanismos de extinción 
recogidos por el art. 49 ET y que no cuentan con un desarrollo normativo 
específico. 
Pero también hay que reconocer que el hecho de reconducir estas situa-
ciones al despido obedece a la lógica jurídica: cuando el empresario 
utiliza ilícitamente alguna de las posibilidades extintivas del art. 49, en 
realidad está procediendo a la extinción de manera unilateral, por lo 
que es absolutamente lógico acudir a la acción de despido'. Si estamos 
ante un acuerdo extintivo y el trabajador está disconforme con la extin-
ción del contrato de trabajo, al estimar que se han violado los límites 
legales o pactados (y ello es cierto), en realidad nos encontramos con 
una verdadera extinción por voluntad unilateral del empresario, y recor-
demos que eso es un despido como afirmó a mitad del Siglo pasado el 
maestro ALONSO OLEA52. 
En estos casos de despidos atípicos por establecer una cláusula de rendi-
miento el empresario no tiene que demostrar ni gravedad ni culpabilidad 
del trabajador, pues no hay despido disciplinario; esto no es sino una de las 
consecuencias de admitir la existencia de dos vías extintivas diferentes53. Por 
su parte el trabajador deberá actuar bien a través de la demostración de que 
50 Así, pueden verse los muy diferentes supuestos citados por GORELLI HERNÁNDEZ, J.: 
«Los supuestos de readmisión en el despido», Tecnos, Madrid 1996, páginas 146 y 
147. 
51 En este sentido GARCÍA MURCIA, J.: «Sobre el concepto jurisprudencial de despido ...», 
op. cit., página 214. En este sentido la STS de 29 de noviembre de 1986 (RJ 1986, 6530). 
52 Recordemos su definición, clásica desde hace tiempo, de despido: «extinción del 
contrato de trabajo por voluntad del empresario», «El despido», Instituto de Estudios 
Políticos, Madrid 1958, página 11. 
53  En este sentido la STSJ de Madrid de 5 de febrero de 2002 (JUR 2002, 113029): «Es 
diferente la extinción de la relación laboral fundada en el art. 49.1 b) ET y la basada en 
el 54.2 c) del mismo texto legal (sentencia de 27/9/1988), con la necesaria consecuencia 
de que no es carga del empresario acreditar las causas de incumplimiento de la condición 
resolutoria, sino que, por el contrario, al trabajador "como deudor de la prestación conve-
nida ha de imputarse el incumplimiento, en tanto no conste alguna causa impediente a 
él ajena, y provenga de un tercero, de la otra parte contratante, del caso fortuito o de la 
fuerza mayor, pues es doctrina común la voluntariedad del incumplimiento por el deudor 
y su responsabilidad, sin que el acreedor —en este caso la empresa— tenga que probar otra 
cosa que la existencia de la obligación, siendo el deudor quien habrá de probar que si 
dejó incumplido el contrato no fue por causa suya"». 
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el incumplimiento del contrato no le es a él imputable", o que el pacto de 
rendimiento es abusivo". 
Este elemento es otra prueba más de la dificil delimitación entre una y otra 
vía de extinción de la relación laboral, generando a veces situaciones de 
absoluta confusión entre una y otra. Así, no es extraño encontrar resolucio-
nes que si bien admiten la viabilidad de una extinción en base a un pacto 
de rendimientos mínimos, se mezcla esta cuestión con la regulación propia 
del despido, de manera que a la hora de dictar la Sentencia, el órgano 
judicial declara la extinción como despido procedente; y ello aunque se 
haya utilizado una vía extintiva distinta al despido". En realidad, si se consi-
dera la licitud del pacto, la inexistencia de abuso en el mismo y que el 
trabajador no ha llegado al mínimo de rendimiento exigido por el acuerdo, 
pese a que el trabajador haya demandado por despido, al existir causa de 
extinción «ex» art. 49.1 b) ET, se deberá declarar la inexistencia del despido 
y la licitud de la extinción por otra vía totalmente diferente57. 
En definitiva, aunque la postura mayoritaria defienda, como punto de par-
tida, las diferencias entre ambas figuras extintivas, admitiendo que son dos 
mecanismos diferentes; la lógica jurídica tiende a asimilar la extinción por 
causas válidamente consignadas en el contrato al despido disciplinario. 
Ahora más que nunca parece conveniente volver a plantearse si es posible 
la existencia conjunta de las dos. Parece conveniente que para responder a 
esta cuestión analicemos con detenimiento la configuración jurídica de los 
acuerdos de rendimiento como causa de extinción, todo ello con indepen-
dencia de que estimemos o no si es viable compatibilizar este mecanismo 
extintivo con el despido disciplinario por disminución de rendimiento. 
3. CONFIGURACIÓN DE LOS ACUERDOS EXTINTIVOS SOBRE 
RENDIMIENTO MÍNIMO 
3.1. Introducción 
Entiendo que el punto de partida en un análisis del art. 49.1 b) ET supone 
admitir que la posibilidad que plantea dicho precepto se refieren funda-
mentalmente al establecimiento de condiciones resolutorias a través de las 
cuales pueda procederse a la denuncia del contrato cuando las mismas no 
54  STSJ de Valencia de 20 de junio de 2000 (JUR 2001, 2065): «(...) de existir una 
causa grave que justificara dicho rendimiento inferior, era a él a quien correspondía su 
alegación y carga de la prueba conforme a lo dispuesto en el art. 1214 del Código Civil, 
pues a la empresa sólo incumbía la carga de la prueba de rendimiento menor del actor, 
conforme a lo estipulado en el contrato de trabajo dándose, incluso, tal circunstancia en 
los despidos para los que se establece la presunción de ser imputable al trabajador la 
disminución de rendimiento cuando no concurre ninguna circunstancia objetiva que 
justifique la disminución continuada (...)». 
55 Así la STSJ de Cataluña de 8 de julio de 1998 (AS 1998, 3463). 
56 Vid. STS de 23 de febrero de 1990 (RJ 1990, 1215). 
57 En este sentido la STSJ de Andalucía de 4 de noviembre de 1992 (AS 1992, 5454). 
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se cumplen. Aunque con carácter general se habla de «causas válidamente 
consignadas», no cabría la posibilidad de regular términos finales. Hay dife-
rentes razones para no admitirlo. De entrada, que junto a la regulación que 
estamos analizando el Estatuto de los Trabajadores habla específicamente 
en su art. 49.1 c) de la extinción por agotamiento del tiempo convenido o 
finalización de la obra o servicio objeto del contrato. Es decir, existe ya una 
regulación de esta cuestión, por lo que una interpretación sistemática de 
ambos preceptos debe conducirnos necesariamente a esta conclusión. De 
otro lado, y en segundo lugar, hemos de recordar cuál es la base fundamen-
tal de nuestro sistema de contratación temporal: la causalidad. Es necesario 
una causa para poder contratar temporalmente, y dichas causas están expre-
samente contempladas por el legislador, por lo que sería contrario a este 
principio permitir que a través del art. 49.1 b) ET se permitiese el estableci-
miento de nuevas vías de temporalidad del contrato de trabajo'''. 
El art. 49.1 b) ET permite el juego de la autonomía de la voluntad de ambas 
partes, pudiendo establecerse vías de extinción alternativas a las reguladas 
legalmente por el legislador. Estamos, pues, ante un mecanismo que favo-
rece la individualización de las relaciones laborales y que permite ampliar 
los mecanismos legales de extinción. 
Ahora bien, hemos de volver a subrayar algo que mencionamos con anterio-
ridad. En este caso el juego de la autonomía individual beneficia al empresa-
rio exclusivamente, pues tales condiciones resolutorias están diseñadas para 
ser utilizadas por el empresario. El trabajador tiene una amplísima capaci-
dad para proceder a la extinción unilateral de la relación laboral, tal como 
se deduce del art. 49.1 d) ET, pudiendo dimitir cuando lo considere opor-
tuno. Quien tiene restringida la capacidad de dar por extinguido el contrato 
es el empresario; de ahí que estos procedimientos están previstos para incre-
mentar sus posibilidades. Hemos de admitir, por tanto, que a estos efectos 
no existe un equilibrio entre contratantes cuando se introducen este tipo 
de cláusulas; lo cual nos conduce a estimar que es necesario que los citados 
mecanismos sean aplicados con carácter restrictivo. 
Como condición resolutoria su juego consiste en que al no cumplirse ésta, 
es decir, al no llegarse al mínimo del rendimiento pactado, el empresario 
puede proceder a la denuncia del contrato de trabajo". Son distintas las 
cuestiones que pueden plantearse en el funcionamiento de este mecanismo; 
pasamos ahora a analizarlas. 
3.2. El rendimiento pactado: su normalidad 
Ante todo este mecanismo de extinción supone el establecimiento de un 
58  CRUZ VILLALÓN, J.: «Estatuto de los Trabajadores comentado», Tecnos, Madrid 2003, 
página 621. 
59  No obstante, hay que señalar como ÁLVAREZ DE LA ROSA es de la opinión de que debe 
distinguirse entre las condiciones resolutorias y los pactos extintivos relacionados con el 
objeto del contrato, como sería el caso de las cláusulas de rendimiento mínimo; op. cit., 
página 957. 
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rendimiento mínimo del trabajador. Ese rendimiento podría fijarse a través 
de instrumento colectivo o bien acuerdo individual. En el caso de las condi-
ciones resolutorias sólo es posible por acuerdo individual". Desde mi punto 
de vista dicho acuerdo puede establecerse bien en el momento inicial o a 
lo largo de la vigencia del contrato; si bien en este caso podría, aunque no 
necesariamente, ser un indicio de fraude o abuso de derecho por parte del 
empresario, por lo que deben ser analizados con atención. 
Pues bien, entiendo que la primera de las cuestiones a tener en cuenta es 
que el rendimiento pactado ha de ser normal, cuestión ésta que de nuevo 
nos conecta con el art. 54.2 e) ET. Hay que entender que no se trata de dos 
rendimientos diferentes, sino de dos formas de fijar un mismo rendimiento. 
Por el hecho de que se establezca expresamente un pacto de rendimiento 
no puede suponer que ello permita incluir rendimientos que sean notoria-
mente superiores al normal o habitual. En este sentido hemos de subrayar 
lo dispuesto por el artículo 49.1 b) ET, que alude a causas válidamente 
consignadas en el contrato, salvo que «constituyan abuso de derecho»61. En 
definitiva, el pacto de rendimiento ha de reflejar un rendimiento «normal», 
pues de lo contrario podríamos entrar en el terreno del abuso, prohibido 
expresamente por el precepto analizado. 
3.3. La necesidad de denuncia 
Una de las cuestiones que ha de subrayarse del funcionamiento de la condi-
ción resolutoria es que no funciona de manera automática, sino que para 
proceder a la extinción del contrato de trabajo se requiere la denuncia por 
parte del empresario. Es decir, es imprescindible que el empresario mani-
fieste de manera inequívoca su voluntad de dar por terminada la relación 
laboral ante la no consecución del rendimiento pactado'. 
6°  Hay que resaltar que en materia de rendimiento alguna doctrina ha estimado la 
posibilidad de pactos de carácter tácito, si bien es una posibilidad ciertamente extraña; 
así PEÑA OBIOL, S. y ALFONSO MELLADO, C. L.: «La disminución del rendimiento como causa 
de despido disciplinario», Tribuna Social núms. 80-81, página 32. En todo caso, al refe-
rirse el art. 49.1 b) ET a acuerdos válidamente «consignados» en el contrato de trabajo, 
no sería posible esta modalidad. 
61  En este sentido GÁRATE CASTRO, J.: «El rendimiento "pactado" no puede ser esencial-
mente diferente del "normal" entre quienes realizan igual o similar actividad y pertenecen 
a la misma categoría profesional. Lo contrario no sólo estaría abierto a la posterior contes-
tación de los trabajadores afectados, sino que también podría dar lugar a la nulidad 
del pacto, por abusivo». Op. cit., página 128. De igual modo AGUILERA IZQUIERDO, R.: «El 
rendimiento pactado con el empresario habrá de coincidir con el que habitualmente se 
obtiene por quienes realizan las mimas funciones y en iguales condiciones, pues de lo 
contrario será abusivo». «Las causas de despido disciplinario y su valoración por la juris-
prudencia», Aranzadi, Pamplona 1997, página 281. También OJEDA AVILÉS, A., que señala 
que un análisis comparado de los diferentes ordenamientos evidencia que los estándares 
de rendimiento han de ser razonables: «El despido por bajo rendimiento: un análisis 
comparado», RL Tomo I de 1993, página 354. 
62  Así,. ALONSO OLEA, M. y CASAS BAAMONDE, M. E.: Op. cit., página 519; AA. VV., «Comen-
tarios al Estatuto de los Trabajadores», Aranzadi, Pamplona 2000, página 374. 
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En realidad ésta es una exigencia que no aparece expresamente en el texto 
del art. 49.1 b) ET, por lo que para sostener esta opinión se ha reclamado 
la aplicación supletoria del Código Civil (arts. 1124 y 1123)63. De otro lado 
está el hecho de que si producida la condición, no se denuncia el contrato 
y el trabajador mantiene el desarrollo de la prestación laboral sin que el 
empresario se pronuncie sobre la extinción, habrá que estar al principio de 
conservación del negocio jurídico, del contrato de trabajo, que en el fondo 
no es más que una expresión del principio de estabilidad en el empleo. 
También podría defenderse la aplicación analógica de los supuestos de tér-
mino final, en los que el propio ordenamiento establece como necesaria la 
denuncia del contrato (art. 49.1 c ET). Por otra parte la necesidad de la 
denuncia es coherente tanto con la necesidad general de cumplir con el 
deber de buena fe, que también afecta al empresario «ex» art. 20.2 ET; así 
como con el hecho de que no exista, a priori, certeza sobre el cumplimiento 
o no de la condición. 
Al no establecerse en la regulación laboral la necesidad de denuncia del 
contrato al cumplirse la condición, tampoco se establece que dicha denun-
cia deba producirse de alguna manera concreta o a través de un procedi-
miento determinado. Desde mi punto de vista estimo que al no establecerse 
una forma determinada debemos aceptar que la misma se produzca tanto 
de forma escrita como verbal". Lo verdaderamente importante es que la 
denuncia se produzca y que el trabajador tenga conocimiento de la misma". 
En todo caso si es cierto que en aquellos casos en que se utilice la denuncia 
a través de un mecanismo a través del cual haya constancia fehaciente de la 
misma, será mucho más fácil para el empresario demostrar que ha cumplido 
con la denuncia del contrato66. 
Es evidente que al ser necesaria la denuncia, además del hecho de que sea 
aconsejable que se realice por escrito como precaución probatoria y que en 
realidad la denuncia siempre será realizada por el empresario (recordemos 
que la condición resolutoria es un mecanismo pensado para ampliar la capa-
cidad extintiva del empresario); todo ello hace que la denuncia por cumpli-
miento de la condición sea tremendamente similar a la carta de despido. 
No obstante, como es lógico, existen importantes diferencias, pues no olvi-
demos, tal como hemos señalado, que no existen requisitos formales relati-
vos a la denuncia, al contrario de lo que ocurre con el despido y su carta. 
Por otra parte hay que insistir en que mientras el despido disciplinario es 
un mecanismo de extinción por decisión unilateral del empresario, en la 
63  En este sentido AA. VV., «El Estatuto de los Trabajadores. Comentarios a la Ley 8/ 
1980, de 10 de marzo», EDERSA, Madrid 1981, página 362. 
64  Así, resaltan la falta de forma, ALONSO OLER, M. y CASAS BAAMONDE, M. E.: Op. cit., 
página 519. 
65  AA. VV., «Comentarios al Estatuto de los Trabajadores», Aranzadi, Pamplona 2001, 
página 374. 
66 CRUZ VILLALON, J.: Op. cit., página 623. 
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condición resolutoria la decisión empresarial de extinguir se basa en un 
previo acuerdo de voluntades que le habilita para ello'. 
3.4. Límites a la posibilidad de pactar condiciones resolutorias 
La posibilidad de establecer pactos de rendimiento que sean utilizados 
como condiciones resolutoria resulta limitada desde distintos puntos de vis-
ta. 
1. El abuso de derecho 
A tenor de lo que hemos señalado hay que indicar que el límite esencial a 
la posibilidad de establecer pactos de rendimiento mínimo es que los mis-
mos no constituyan abuso de derecho por parte del empresario. Éste es un 
límite que deriva del propio ordenamiento jurídico, pues el mismo art. 49.1 
b) ET lo menciona de manera expresa, si bien con carácter general podría-
mos acudir al art. 7 del Código Civil. La regulación estatutaria se refiere a 
las causas válidamente consignadas en el contrato «salvo que las mismas 
constituyan abuso de derecho manifiesto». 
Una primera cuestión que deberíamos tener en cuenta es la relativa al adje-
tivo utilizado por el legislador: el abuso ha de ser «manifiesto». Cuando una 
actuación es manifiesta, es que se ha desarrollado en forma descubierta, 
patente, que es clara a los ojos de terceros. Si aplicamos la literalidad del 
precepto resultaría que el límite sólo funciona cuando el abuso empresarial 
es nítido y evidente; pero no cuando el ánimo abusivo esté disimulado o 
encubierto. Lógicamente esta conclusión es, a nuestro modo de ver, inacep-
table. Si hay abuso por parte del empresario, con independencia de que 
sea patente o no, la condición resolutoria debe ser inválida. En definitiva, 
entendemos que siempre que haya una conducta abusiva el límite legal fun-
ciona y actúa. En realidad, la exigencia de que el abuso sea manifiesto ha 
de entenderse referido al hecho de que el abuso debe probarse, pues no se 
presume su existencia'. 
La siguiente cuestión es, cómo no, analizar en qué consiste una situación 
de abuso a estos efectos. Con carácter general podemos señalar que la actua-
ción lícita de una facultad jurídica no viene determinada sólo por su con-
creto contenido, sino también en función de cómo se ejerce. En este sentido 
el art. 7.2 CC señala de un lado que no se ampara el abuso de derecho, su 
uso antisocial, y el rechazo al ejercicio de un derecho que sobrepase sus 
límites normales. La doctrina civil entiende que para calificar como abusivo 
el ejercicio de un derecho hay que tener en cuenta tanto factores subjetivos 
(la intención de causar un daño), como objetivos (que la actuación se desvíe 
67 ALONSO OLER, M. y CASAS BAAMONDE, M. E.: Op. cit., página 519; también CRUZ Vi-
LLALÓN, J.: Op. cit., página 622. 
68  En este sentido recordemos como el art. 7.2 CC habla del abuso como actuación 
que «sobrepase manifiestamente los límites normales del ejercicio de un derecho». 
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del fin económico-social del derecho)69. Desde este punto de vista el abuso 
se comete cuando el empresario realiza una actuación a través del derecho 
conferido (la posibilidad legalmente establecida de introducir por acuerdo 
nuevas vías de extinción del contrato), y, por lo tanto, de apariencia legal, 
pero que viola la finalidad jurídica del precepto que les sirve de apoyo. 
Desde mi punto de vista el art. 49.1 b), a tenor de su literalidad admite dos 
supuestos de actuaciones abusivas: en primer lugar, será inadmisible como 
causa de extinción una condición en sí misma abusiva, como es el caso 
de una condición meramente potestativa para el empresario (vigencia del 
contrato hasta que al empresario le convenga o quiera)". Pero también 
incluiría aquellas condiciones que son perfectamente lícitas como tales (v.g., 
alcanzar obligatoriamente un rendimiento mínimo), pero que se exageran 
para dificultar su cumplimiento o se configuran en la práctica como imposi-
bles de cumplir" (un rendimiento tan elevado que el empresario pueda 
poner fin a la relación en cualquier momento por que el trabajador nunca 
podrá cumplirlo"). Entiendo, a tenor de la literalidad del precepto, que no 
estaría cubierto por el mismo el supuesto de hecho consistente en establecer 
una condición perfectamente lícita, pero que es utilizada por el empresario 
de manera abusiva (pensemos en una extinción en base al incumplimiento 
del pacto de rendimiento, cuando el trabajador «casi» alcanza el mismo, 
existiendo un levísimo margen de incumplimiento). En estos casos la juris-
prudencia se ha planteado que este incumplimiento ha de tener una cierta 
entidad o gravedad; pero será una cuestión a la que aludiremos posterior-
mente. En todo caso hay que resaltar que aunque quede fuera de la protec-
ción del art. 49.1 ET, lo cierto es que la proscripción de estas conductas 
podría defenderse a través del art. 7 CC, al establecer un principio general 
por el que ha de rechazarse el abuso en el ejercicio de los derechos. 
No estaríamos en puridad ante una actuación abusiva del derecho cuando 
una vez fijado el rendimiento mínimo, el empresario pretende la extinción, 
aunque el trabajador ha llegado al rendimiento pactado. En ese caso no hay 
69 GETE-ALONSO Y CALERA, M. C.: «Artículo 7», en AA. VV., dirigidos por M. ALBADALEJO y 
S. DÍAZ ALABART, «Comentarios al Código Civil y Compilaciones Forales», EDERSA, Madrid 
1992, páginas 904 y ss. 
79  Éste sería el supuesto recogido por la STS de 25 de octubre de 1989 (RJ 1989, 7437): 
«En efecto, es criterio jurisprudencial constante que las normas de garantía de estabilidad 
en el empleo —y entre ellas las normas sobre los pactos o cláusulas de extinción del 
contrato— son normas imperativas o de "derecho necesario", que, en cuanto tales, no 
pueden ser objeto de disposición por la autonomía de la voluntad (art. 3.5 ET). Siendo 
ello así, una cláusula condicional potestativa que remite a la mera voluntad unilateral del 
empresario, sin expresión de causa, la decisión de dar por terminada la relación de tra-
bajo no puede considerarse ente las "consignadas válidamente en el contrato" en el sen-
tido del art. 49.2 ET». Entre la doctrina laboral, vid. ALVAREZ DE LA ROSA, M.: Op. cit., 
página 958. 
71 STSJ de Andalucía de 8 de octubre de 1999 (AS 1999, 3405). 
72 Así la STS de 13 de noviembre de 1986 (RJ 1986, 6338), que entiende que el acto 
abusivo no se producía, «pues ni las circunstancias de porcentaje y ventas que concurren 
en el mismo revelan la anormalidad, la desproporción o el exceso pretendido». 
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abuso de derecho, pues en realidad se actúa fuera del ámbito del derecho 
pactado; es decir, se actúa con verdadera ausencia de derecho". 
Al respecto hay que estimar que aquellas cláusulas que sean abusivas serán 
nulas de pleno derecho". En aquellos casos en los que hay abuso de dere-
cho, no se anula el contrato como es lógico, sino que sólo hay una ineficacia 
parcial: se elimina la cláusula en cuestión en base al art. 9.1 ET75. En todo 
caso, si el empresario procede a la extinción en base a una condición resolu-
toria abusiva, al actuar fuera del ámbito de la propia condición resolutoria 
(fuera del acuerdo bilateral que fijó la condición), está tomando una deci-
sión unilateral, reconducible al despido y susceptible de que el trabajador 
reclame contra ella en base al procedimiento de despido; pero ésta será una 
cuestión sobre la que volveremos después. 
Para terminar hemos de señalar que tanto cierta jurisprudencia como cierta 
doctrina han considerado equiparable en todo al límite del abuso, aquellos 
otros derivados de la naturaleza misma de la cláusula como negocio jurídico 
extintivo; es decir, los requisitos generales de validez, eficacia y licitud: que 
el acuerdo no sea contrario a las Leyes, a la moral ni al orden público y que 
no sea de imposible cumplimiento (este segundo elemento encajaría en 
realidad en la prohibición de abuso)76. 
2. Límites formales 
Junto al límite de la prohibición de abuso estimo que debería añadirse otro: 
el pacto debe constar expresamente en -el contrato, tal como literalmente 
establece dicho precepto han de ser causas «consignadas válidamente» en 
el contrato; es decir, ante todo y en primer lugar, estimo que el acuerdo 
resolutorio debe producirse por escrito. Entiendo que es bastante fácil lle-
gar a esta conclusión, pues se deduce de la expresión antes señalada. Desde 
mi punto de vista esto supone, como es lógico, que no serían aceptables 
aquellas extinciones en las que el acuerdo sea verbal o tácito". Entiendo 
que esta conclusión es una manifestación de la necesidad de establecer unos 
mínimos de protección del trabajador ante la extinción del contrato de 
trabajo. 
De otro lado, el hecho de que la causa debe ser consignada tiene otras 
consecuencias. De entrada la literalidad del art. 49.1 b) ET se refiere a cau- 
u GETE-ALONSO Y CALERA, M. C.: Op. cit., página 920. 
74 STSJ de Cataluña de 21 de junio. 
75  En este sentido AA. VV. «El Estatuto de los Trabajadores. Comentarios a la Ley 8/ 
1980, de 10 de marzo»; EDERSA, Madrid 1981, página 362; también AA. VV., «Comenta-
rios al Estatuto de los Trabajadores», Aranzadi, Pamplona 2000, página 374. 
76  STS de 5 de diciembre de 1985 (RJ 1985, 6059); también la STSJ de Madrid de 5 
de febrero de 2002 (JUR 2002, 113029); sobre el límite de la imposibilidad de cumpli-
miento la STSJ de Cantabria de 23 de febrero de 2001 (JUR 2001, 129527). En este 
mismo sentido vid. CRUZ VILLALÓN, J.: Op. cit., página 518. 
77  Sobre la cuestión vid. AA. VV., «El Estatuto de los Trabajadores. Comentarios a la 
Ley 8/1980, de 10 de marzo», EDERSA, Madrid 1981, página 361. 
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sas consignadas válidamente «en el contrato». En base a esta literalidad no 
queda más remedio que estimar que no son aceptables los acuerdos resolu-
torios sobre un rendimiento mínimo establecidos a través del convenio co-
lectivo. Esta posibilidad está excluida por la propia regulación legal, siendo 
tan sólo admisibles aquellos acuerdos individuales entre empresario y traba-
jador'', que se reflejen, tal como acabamos de comentar, en el contrato de 
trabajo. Antes hemos señalado que el art. 49.1 b) ET es un mecanismo que 
establece nuevas vías de extinción de la relación laboral, pero tiene carácter 
individual, es un mecanismo de individualización de las relaciones laborales. 
Por otra parte entiendo que el hecho de que las causas deban consignarse 
válidamente en el contrato supone que el rendimiento mínimo exigido por 
el empresario ha de especificarse y debe concretarse con toda precisión en 
el contrato de trabajo; de modo que no son admisibles extinciones que 
giran en torno a un acuerdo falto de claridad o que no tenga la precisión 
necesaria79. 
Para terminar, entiendo que la exigencia de que el acuerdo se consigne en 
el contrato tiene otra consecuencia: que el efecto extintivo se establezca 
expresamente en el acuerdo. No basta con establecer simplemente un límite 
de rendimiento mínimo, además ha de señalarse que si no se cumple con 
el rendimiento mínimo el empresario podrá, en su caso, proceder a la extin-
ción del contrato". De nuevo el elemento que debe primar aquí es la nece-
saria protección del trabajador ante la decisión extintiva del empresario. 
Podría aplicarse analógicamente al respecto la interpretación que la juris-
prudencia hace al respecto de los finiquitos y de su valor extintivo. Desde 
este punto de vista, si se establece un acuerdo sobre rendimiento mínimo, 
pero sin especificar la posibilidad de extinción del contrato, el incumpli-
miento de dicho rendimiento podría dar lugar, en su caso, a la extinción 
del contrato por la vía del despido disciplinario. 
3. Límites internos o derivados del propio acuerdo 
Junto a los límites antes señalados hay que resaltar a los propios límites 
internos del acuerdo extintivo. Me refiero al hecho de que el pacto que fije 
un rendimiento mínimo que condicione la vigencia de la relación laboral 
puede a su vez contener determinadas condiciones para el ejercicio de la 
facultad resolutoria para el empresario'. Por ejemplo, se puede establecer 
un rendimiento mínimo de carácter anual, o establecido en función de de-
terminados períodos de tiempo; de manera que sólo hasta que dicho pe- 
78 Vid. FERNÁNDEZ LÓPEZ, M. F.: «Aproximación al convenio como fuente de regulación 
de la extinción del contrato de trabajo», RL Tomo II de 1997, página 529. 
" STSJ de Andalucía de 8 de octubre de 1999 (AS 1999, 3405). 
80  Así, la STSJ de Cantabria de 23 de febrero de 2001 (JUR 2001, 129527), que afirma 
la validez de los pactos extintivos de rendimientos mínimos, «siempre que los mismos se 
encuentren debidamente especificados y concretados en el contrato (...)». 
81 Sobre esta cuestión puede verse la STS de 29 de noviembre de 1986 (RJ 1986, 6530); 
o la STSJ de Andalucía de 8 de octubre de 1999 (AS 1999, 3405). 
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ríodo finalice podrá comprobarse cual ha sido el rendimiento, y en su caso 
proceder a la extinción del contrato de trabajo. Es decir, se trata de someter 
a condiciones la capacidad resolutoria del empresario. Lógicamente esto 
supone que no bastará con el hecho de que el trabajador no alcance el 
rendimiento fijado; además, habrá que estar a si se cumplen el resto de 
requisitos para que se proceda a la denuncia del contrato. 
4. DELIMITACIÓN DE LA RELACIÓN ENTRE LA CONDICIÓN 
RESOLUTORIA SOBRE RENDIMIENTO MÍNIMO Y EL 
DESPIDO DISCIPLINARIO POR DISMINUCIÓN GRAVE Y 
CULPABLE DEL RENDIMIENTO PACTADO 
Partiendo del hecho de que la jurisprudencia y la doctrina laboral admiten 
la existencia de dos vías diferentes de extinción, con anterioridad nos hemos 
planteado como podrían relacionarse ambos mecanismos, pues hay una 
coincidencia relativa a que ambos proceden a la extinción del contrato en 
base a la falta de rendimiento. Hemos estimado que cabrían tres posibilida-
des de relación entre ambos: que los supuestos de hecho sobre los que 
actúan coincida plenamente, que no haya coincidencia entre los supuestos 
de hecho y que el art. 49.1 b) ET sea un mecanismo de objetivación del 
rendimiento al que se refiere el art. 54.2 e) ET. Pasemos ahora a analizar 
las diferentes posibilidades; pero antes de hacerlo, y como punto de partida, 
hemos de señalar que, desde nuestro punto de vista, es inaceptable que 
a través de este mecanismo se establezcan atajos derogatorios del sistema 
legalmente regulado de extinción del contrato, y específicamente del des-
pido disciplinario"; por lo que a priori esta posibilidad ha de entenderse 
de manera restrictiva. 
4.1. ¿Coincidencia entre los supuestos de hecho del despido 
disciplinario y la denuncia por no alcanzar el rendimiento 
pactado? 
La primera posibilidad que debemos tener en cuenta es la coincidencia 
entre ambas vías extintivas; es decir, entender que ambas se refieren a un 
supuesto de hecho idéntico; de modo que cuando un empresario pacta con 
un trabajador una condición resolutoria relativa al rendimiento mínimo, si 
el trabajador no llega a ese rendimiento mínimo puede utilizar dos alternati-
vas diferentes, o bien denunciar el contrato a través de la condición resolu-
toria, o bien despedirle disciplinariamente. La consecuencia lógica de admi-
tir esta posibilidad es entender que la denuncia tiene viabilidad en los 
supuestos de incumplimiento grave y culpable. 
Desde mi punto de vista esta posibilidad me parece absolutamente inacepta-
ble. Supondría evitar la aplicación de una regulación como la del despido, 
que es de carácter imperativa. Veamos la situación: nuestro ordenamiento 
82 En este sentido SANTIAGO REDONDO, K.: Op. cit., página 120. 
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admite la posibilidad de dar por extinguida la relación laboral por incumpli-
miento del trabajador; ahora bien, sólo cuando dicho incumplimiento con-
tractual es grave y culpable. En este sentido, tal como hemos visto se estable-
cen determinadas garantías que amparan la posición del trabajador. Estas 
garantías son, a mi juicio de derecho necesario, no pueden ser objeto de 
negociación entre partes; el trabajador no puede disponer válidamente de 
las mismas. Dicho de otra manera, desde mi opinión un pacto que permi-
tiese utilizar la denuncia «ex» art. 49.1 b) ET en un supuesto de incumpli-
miento grave y culpable supondría la violación de diferentes principios jurí-
dicos: 
—En primer lugar la inaplicación de una normativa de carácter imperativo 
(arts. 54 y ss ET), siendo evidente que si bien el art. 3.1 ET permite un 
juego relevante a la autonomía individual de la voluntad, ésta debe respetar 
el marco regulador que se impone a los contratantes por voluntad del legis-
lador". 
—Implicaría la fijación a través del contrato de condiciones de trabajo (en 
este caso de extinción) que evitarían la aplicación de un régimen jurídico 
legal más favorable para los trabajadores (pensemos simplemente en las 
diferencias entre el régimen formal del despido y la simple denuncia propia 
de la condición resolutoria), lo que va en contra del art. 3.1 c) ET; supon-
dría atacar el principio de jerarquía normativa, permitiendo la aplicación 
de la regulación contractual sobre la legal. 
—Se configuraría además como una ilícita disposición de derechos por parte 
del trabajador a tenor del art. 3.5 ET (al tratarse de una normativa de dere-
cho necesario que establece garantías a favor del trabajador, no podría ne-
gociarse la supresión de las mismas). Tengamos en cuenta como punto de 
partida que la regulación del despido, tal como acabamos de señalar, es de 
carácter imperativo", y el Código Civil en su art. 6.3 señala que los actos 
contrarios a las normas imperativas son nulos de pleno derecho". Como 
83 Así la STSJ de Cataluña de 24 de mayo de 2001 (AS 2001, 2523) » (...) las partes del 
contrato de trabajo no pueden determinar con fundamento en su autonomía individual 
el marco normativo regulador de la relación de trabajo que establezcan, sino que éste se 
impone a los contratantes en virtud de las facultades normativas del Estado, ejercidas a 
través de las disposiciones legales —art. 3.1. a) ET—, y de reconocimiento constitucional 
de la autonomía colectiva y del derecho a la negociación —arts. 37.1 de la CE y 3.1.b) 
ET—, pudiendo convenir los contratantes la mejora de las condiciones (...) No siendo 
posible a las partes elegir o seleccionar el marco normativo que deseen, sino que ésta 
debe ser respetuosa con las normas de derecho necesario indisponibles». 
84 Tendríamos así que plantearnos la diferencia entre derecho necesario absoluto, ne-
cesario relativo y derecho dispositivo. Sobre la cuestión y su repercusión en materia de 
irrenunciabilidad de derechos vid. DE LA VILLA GIL, L. E.: «El principio de la irrenunciabili-
dad de los derechos laborales», RPS núm. 85; páginas 34 a 36; también PRADOS DE REYES, 
F. J.: «Renuncia y transacción de derechos en el Estatuto de los Trabajadores», RPS núm. 
127 (1980), páginas 72 y 73. 
85 Con carácter general sobre este tema vid. CARRASCO PERERA, A., en AA. VV., «Comen-
tarios al Código Civil y Compilaciones Forales», EDERSA, Madrid 1992, páginas 769 y ss. 
Específicamente en lo que afecta a la renuncia de derechos laborales, PRADOS DE REYES, F. 
J.: Op. cit., página 60. 
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punto de partida no puede decirse que con carácter general el principio de 
prohibición de la renuncia de derechos sea contrario a la posibilidad de 
establecer pactos extintivos (ya sea por el art. 41.1 a), b) o por el art. 14 
ET86; ahora bien, estimamos que no es factible que a través de la autonomía 
individual se establezcan acuerdos que implican la renuncia por parte del 
trabajador a ventajas jurídicas que revisten el carácter de derechos subjetivos 
del trabajador'''. Ciertamente no hay un acuerdo a través del cual se esta-
blezca expresamente que se elude lo dispuesto por la regulación del des-
pido, pero como destacó DE LA VILLA, las renuncias de derecho pueden ser 
tácitas'. Hemos de insistir en el hecho de que este tipo de acuerdos de 
extinción benefician en exclusiva al empresario, y el fundamento de la pro-
hibición de renuncia de derechos se encuentra justamente en la desigual 
situación contractual en que se encuentran los trabajadores respecto de sus 
empresarios. 
En este sentido podríamos recordar a la STSJ de Asturias de 26 de mayo de 
200089, que si bien se refiere a un intento de renunciar a la aplicación de la 
normativa sobre despido objetivo, sus razonamientos son aplicables al su-
puesto estudiado. Se trataba de un contrato cuyo objeto era la conducción 
de vehículo de viajeros, en el que se establece una condición resolutoria a 
tenor de la cual el empresario podía dar por extinguido el contrato en caso 
de pérdida del permiso oficial de conducción. En este caso la Sentencia 
afirma que «la condición resolutoria que aquí se trata, habría significado ya 
en principio una renuncia por parte del trabajador a su derecho a ser despe-
dido por ineptitud sobrevenida y a las compensaciones legales dispuestas 
para el caso, que le reconoce el art. 52, a) de la propia Ley Estatutaria, cuya 
aplicación por el Magistrado de instancia, lejos de resultar indebida, signi-
fica el más irreprochable respeto del mandato positivo, en la medida en que 
los derechos laborales en él reconocidos no son disponibles, conforme al 
art. 3.5 del repetido texto legal». 
86 En este sentido la STS de 23 de junio de 1986 (RJ 1986, 3703): «Que una cosa es 
que los trabajadores no puedan disponer válidamente, antes o después de su adquisición, 
de los derechos que tengan reconocidos por disposiciones legales de derecho necesario 
o por convenio colectivo (art. 3.5 ET) y otra distinta la renuncia a los derechos que no 
tengan esta naturaleza y obviamente que pueden renunciar al puesto de trabajo si la 
decisión es tomada sin ningún vicio que invalide el consentimiento, de acuerdo con el 
art. 1.265 y concordantes del Código Civil, ya que en otro caso no tendría sentido el art. 
49.1 y 4 que contemplan como causas extintivas del contrato de trabajo el mutuo acuerdo 
entre las partes y la dimisión del trabajador respectivamente». Ciertamente la jurispruden-
cia en esta dirección se ha producido sobre todo a la hora de valorar diferentes supuestos 
de extinción por mutuo acuerdo, pero su lógica, entendemos, que es extensible a la 
extinción por causas válidamente consignadas en el contrato. Así, vid. las SSTS de 2 de 
diciembre de 1982 (RJ 1982, 7429) o la de 2 de febrero de 1983 (RJ 1983, 518). 
87 PRADOS DE REYES, F. J.: Op. cit., página 71. Recordemos también a OJEDA AVILÉS, A., 
que plantea la renuncia de derechos como «dejación de una ventaja jurídica»; «La renun-
cia de derechos del trabajador», Instituto de Estudios Políticos, Madrid 1971, página 131. 
88 DE LA VILLA GIL, L. E.: Op. cit., página 11. 
89 AS 2000, 1435. 
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Hay que destacar como la indisponibilidad de los derechos se encuentra 
íntimamente ligada a la imperatividad de las normas, pero se trata de dos 
cuestiones realmente diferentes; de ahí que nosotros utilicemos la inderoga-
bilidad y la indisponibilidad de los derechos como dos cuestiones o argu-
mentos diferentes". 
—Además, si se pretende aplicar ambos mecanismos extintivos sobre el 
mismo supuesto de hecho, el fraude de Ley está servido: para que el trabaja-
dor no se beneficie de las garantías que el ordenamiento le otorga en caso 
de despido disciplinario, pero el empresario consiga la extinción del con-
trato de trabajo, bastaría con acudir al art. 49.1 b) ET y establecer la condi-
ción resolutoria, de modo que con la denuncia del contrato el empresario 
alcanza el objetivo eludiendo sobre todo las garantías formales del despido. 
Al respecto hemos de recordar que la condición resolutoria se establece 
como mecanismo a favor del empresario, funcionando en el marco de la 
autonomía individual, justo donde el empresario dispone de una mayor ca-
pacidad que los trabajadores individualmente considerados. Sobre esta cues-
tión podemos recordar que OJEDA AVILÉS señalaba que «la renuncia a la Ley 
y a las obligaciones que ella comporta ha sido siempre, en la Historia, un 
común expediente utilizado para defraudar a la norma; al empresario le 
resulta relativamente viable, mediante compensaciones inmediatas, o utili-
zando su autoridad, presionando al trabajador, el hacer que éste, mediante 
su renuncia, le evite tener que cumplir con una serie de cargas que las Leyes 
laborales le imponen»91. 
A tenor de todas estas razones entiendo que debemos rechazar que la condi-
ción resolutoria pueda actuar sobre idénticos supuestos de hecho que en 
el despido disciplinario por disminución de rendimiento. Más aún, yo me 
aventuraría a afirmar que en ningún caso es admisible que a través del art. 
49.1 b) ET pueda sustituirse a otra vía, legalmente regulada, de extinción 
del contrato de trabajo. Pensemos simplemente en si sería admisible una 
condición resolutoria a tenor de la cual se pacte la libre denuncia del em-
presario ante un incumplimiento grave y culpable de cualquier obligación 
del trabajador. Si admitimos que es posible que la condición actúe sobre el 
mismo supuesto de hecho que el despido, supondría que se impide la aplica-
ción del régimen jurídico del despido disciplinario. ¿Sería admisible una 
condición a tenor de la cual el empresario pudiese dar por extinguido el 
contrato ante todo tipo de falta de adaptación del trabajador a las noveda-
des técnicas introducidas por la empresa, sin necesidad de que la empresa 
ofrezca curso de reconversión alguno o sin tener que esperar el plazo de tres 
meses? Otro ejemplo podría consistir en introducir en vez de una condición 
resolutoria un término. Obsérvese las consecuencias (nos centramos en un 
9°  Sobre las relaciones entre normas imperativas e irrenunciabilidad de los derechos 
otorgados por la misma, vid. OJEDA AVILÉS, A.: Op. cit., página 67 y ss.; también RODRÍGUEZ-
PIÑERO, M.: «El principio de la indisponibilidad de los derechos laborales y el nuevo papel 
de la autonomía contractual», en AA. VV., dirigidos por L. E. DE I VILLA GIL y L. LÓPEZ 
CUMBRE, «Los principios del Derecho del Trabajo», páginas 113 y ss. 
91 Op. cit., página 120.  
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supuesto en el que a través del art. 49.1 b) ET se fijan términos que coinci-
dan con los contratos temporales regulados por la normativa laboral): esto 
supondría evitar la aplicación de la regulación relativa a la contratación 
temporal; por ejemplo, a través del pacto contractual extintivo se evitaría 
que el empresario pagase la indemnización de la parte proporcional de 
ocho días de salario. 
Al margen de las razones antes alegadas, hemos de admitir que esa duplici-
dad de vías sobre idéntico supuesto de hecho va en contra de una interpre-
tación sistemática de la regulación; más aún, traería como consecuencia 
lógica admitir que la propia normativa permite eludir la regulación legal de 
la materia. 
4.2. Condiciones resolutorias sobre rendimiento mínimo que tienen 
un supuesto de hecho diferente al despido disciplinario por 
disminución de rendimiento 
Tal como acabamos de ver en el epígrafe anterior, entendemos que no es 
posible la existencia de condiciones resolutorias que permitan al empresario 
la extinción del contrato con la simple denuncia cuando el trabajador co-
mete un incumplimiento grave y culpable respecto del rendimiento pac-
tado; para eso está el despido, y un acuerdo de voluntades que permita la 
denuncia en estos casos sería contrario al régimen jurídico legal del des-
pido. Hay, por tanto, que plantearse una alternativa diferente: entender que 
los supuestos de hecho no pueden ser coincidentes. 
En cuanto a cual puede ser esa situación diferente, hemos de partir del 
supuesto de hecho fijo, descrito por el legislador, del despido disciplinario: 
un incumplimiento grave y culpable (en este caso del rendimiento normal 
o pactado). La posibilidad de proceder a la extinción a través de condición 
resolutoria supone que el trabajador no ha cumplido esa condición (ele-
mento habilitante necesario para proceder a la denuncia). La condición 
versa sobre la necesidad de que el trabajador alcance un rendimiento mí-
nimo. Puestas así las cosas, tan sólo se me ocurre una situación en la que la 
condición resolutoria tenga un supuesto de hecho diferente a la causa de 
despido disciplinario: entender que son posibles los pactos que permitan la 
denuncia del contrato cuando no se cumpla con el rendimiento pactado, y 
no haya gravedad o culpabilidad, o ambas. Es decir, podría acudirse a esta 
vía cuando el rendimiento pactado no se alcance (hay, por tanto, un incum-
plimiento de lo acordado), pero no es lo suficientemente grave como para 
considerarse despido, o bien existen elementos ajenos al trabajador que 
justifican el no haberse alcanzado dicho rendimiento. La cuestión parece 
simple, pero adviértase del significado de esta proposición: estaríamos en 
un escenario en el que se permite la extinción pese a que no hay gravedad 
o/ni culpabilidad en el incumplimiento. 
Desde mi punto de vista esta tampoco es una respuesta aceptable por dife-
rentes motivos. 
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—En primer lugar, desde mi punto de vista una respuesta afirmativa supone 
aceptar una solución que repugna a la lógica misma de la extinción del 
contrato. Partamos del hecho de estimar que el ejercicio de una condición 
resolutoria de tales características supone que se ha producido un incumpli-
miento contractual del trabajador al no alcanzarse el rendimiento pactado. 
Pues bien, uno de los principios sobre los que se asienta el modelo de extin-
ción contractual laboral es el hecho de que los incumplimientos que justifi-
can la extinción del contrato de trabajo han de ser necesariamente graves, 
y no sólo graves, además han de ser culpables. No es otra cosa lo que afirma 
el art. 54.1 ET. Desde este punto de vista aceptar condiciones resolutorias 
en las que se permite la denuncia pese a que el incumplimiento no sea de 
suficiente entidad o en el que se han producido hechos ajenos a la voluntad 
del trabajador, supondría una vulneración de uno de los principios genera-
les de la extinción del contrato de trabajo. 
Podemos analizar mejor esta situación a través de un ejemplo: pensemos 
que a través del art. 49.1 b) ET se permite el establecimiento de términos 
finales distintos a los regulados en el art. 15 ET o en el resto de normas que 
establecen contratos temporales. Es una causa que a tenor de la literalidad 
del precepto comentado podría establecerse. Ahora bien, eso supondría vul-
nerar uno de los principios básicos de la contratación temporal: el de la 
causalidad en la contratación temporal. Desde este punto de vista se aprecia 
más cómodamente lo verdaderamente incomodo que resulta admitir que a 
través de esta vía puedan establecerse mecanismos de extinción que concu-
rren o afectan a los procedimientos de extinción contractual que ya están 
regulados por el Estatuto de los Trabajadores. 
En definitiva, estimamos que el juego de la autonomía individual de la vo-
luntad no puede suponer una alteración de los principios básicos que rigen 
el sistema de extinción contractual laboral; principios que se reflejan en 
una regulación legal de derecho necesario; que deben ser, en todo caso, 
respetados por la autonomía individual de la voluntad. 
—De otro lado, admitir esta posibilidad supondría una conclusión paradó-
jica: si el trabajador incumple su obligación de rendimiento de manera 
grave y culpable tendrá derecho a las garantías que otorga la regulación del 
despido disciplinario (sobre todo a efectos formales). Por el contrario, si 
el incumplimiento del trabajador es mínimo o muy pequeño (se fija un 
rendimiento de 100 y sólo se alcanza 99), o no ha podido alcanzarse el 
rendimiento pactado por haber estado enfermo, resulta que su situación 
jurídica esta mucho menos protegida, y ello ¡pese a que el incumplimiento 
tiene mucho menos entidad que en un supuesto de despido disciplinario! 
—Por otra parte hay que tener en cuenta, tal como hemos visto, que la juris-
prudencia en esta materia es tremendamente interesante, pues como hemos 
comprobado hay importantes manifestaciones jurisprudenciales que esti-
man que esta vía de extinción sólo puede utilizarse cuando el incumpli-
miento es notorio y cuando no hay causas objetivas que explican que no 
haya sido posible alcanzar el rendimiento pactado. Esto supone aplicar a 
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las condiciones resolutorias sobre rendimiento la lógica propia del despido 
disciplinario, e impide la extinción cuando falta la gravedad o la culpabili-
dad en el incumplimiento". 
Estimo que a tenor de lo señalado por esta doctrina jurisprudencial nos 
lleva a una práctica asimilación entre extinción «ex» art. 49.1 b) ET y el 
despido disciplinario por disminución de rendimiento. Desde este punto de 
vista, parece que deberíamos afirmar cómo en realidad la propia jurispru-
dencia que defiende la autonomía de las cláusulas de rendimiento recondu-
cen esta vía a los estándares del despido disciplinario. Es decir, parece con-
veniente afirmar que no hay verdaderamente espacio para el funciona-
miento de las condiciones extintivas de rendimiento mínimo. 
4.3. ¿Posible coordinación entre el art. 49.1 b) y el 54.2 e) ET? 
A la luz de lo expuestos entendemos que si bien el establecimiento de condi-
ciones resolutorias es perfectamente admisible como mecanismo de extin-
ción de la relación laboral, por todas las razones expuestas con anterioridad, 
no es de recibo que a través de una condición resolutoria pueda sustituirse 
el ordenamiento laboral en materia de despido". Es por ello que somos de 
la opinión de que en aquellos casos en los que, como en el supuesto de 
acuerdos de rendimiento mínimo, los pactos coincidan con el ámbito de 
alguno de los mecanismos de extinción legalmente regulados, habrá que 
estimar su nulidad y entenderse por no puestos. 
No es factible que exista una condición resolutoria cuyo supuesto de hecho 
coincida con una causa de despido disciplinario (ni que coincida, en gene-
ral, con cualquier otra de las vías de extinción del contrato de trabajo). 
Tan sólo es factible que la condición resolutoria establezca como causas 
de extinción situaciones distintas de las reguladas por el Estatuto de los 
Trabajadores como causa de extinción del contrato. No parece admisible 
que a través de una condición pactada puedan eludirse o inaplicarse princi-
pios básicos que rigen nuestro sistema de extinción contractual. En defini-
tiva, desde mi punto de vista hay que estimar que no son admisibles como 
mecanismo extintivo las condiciones resolutorias que establecen un rendi-
miento mínimo, pues suponen de una u otra manera eludir la aplicación 
del régimen jurídico legal del despido. En líneas generales debemos estimar 
que no son admisible los pactos extintivos que concurran con vías de extin-
ción del contrato que ya existen legalmente. 
No obstante lo anterior, ello no supone que no quepa ningún juego a la 
92 Vid. supra epígrafe 2.2. 
93 Ésta parece ser la opinión de ÁLVAREZ DE LA ROSA, M., que con carácter general afirma 
que «Tampoco pueden referirse aquellos pactos o cláusulas a cuestiones relativas al des-
pido individual o al despido por causas económicas, salvo que lo sean para mejorar el 
sistema indemnizatorio del ET o para mejorar, desde la perspectiva del trabajador, algún 
elemento del procedimiento o incluso la renuncia del empresario a utilizar tal tipo de 
declaración unilateral». «Suspensión y extinción del contrato de trabajo por mutuo 
acuerdo y por causas consignadas en el contrato», REDT núm. 100, página 956. 
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autonomía individual de la voluntad en materia de extinción por no alcan-
zarse el rendimiento. Entiendo que es posible realizar una interpretación 
integradora del art. 49.1 b) y el 54.2 e). De entrada la causa de despido 
señala que el empresario podrá dar por extinguido el contrato cuando haya 
una disminución grave y culpable del rendimiento normal o pactado. Cabe 
la posibilidad de pactos de rendimiento que pueden desarrollarse a través 
de la autonomía colectiva o bien por acuerdo individual en el contrato de 
trabajo. Desde este punto de vista, el art. 49.1 b), cuando se establece un 
rendimiento mínimo, sería desarrollo del art. 54.2 e) ET. Esto supondría 
que en realidad no habría una condición resolutoria, sino la posibilidad de 
pactar en el contrato un rendimiento mínimo, que jugaría como el ele-
mento de comparación, objetivo en este caso, del rendimiento del trabaja-
dor. Esto supondría que si no se cumple el rendimiento pactado el empresa-
rio debe proceder a la extinción en base a la regulación del despido; por lo 
que será necesario cumplir con los requisitos formales para proceder a la 
extinción del contrato de trabajo. Es decir, que un incumplimiento del ren-
dimiento pactado no puede resolverse con una simple denuncia contrac-
tual, sino que sería necesario aplicar el régimen jurídico del despido discipli-
nario, pues en todo caso estaríamos ante un incumplimiento contractual; 
incumplimiento que afecta, como hemos visto, a una de las obligaciones 
fundamentales que asume el trabajador. 
En todo caso el art. 49.1 b) ET jugaría como el mecanismo a través del cual 
se realiza la cuantificación de la diligencia debida por parte del trabajador, 
fijando de manera concreta el módulo comparativo que es imprescindible 
para que pueda actuar el rendimiento debido como causa de despido disci-
plinario". 
Un ejemplo de esta relación la tendríamos en la extensión al supuesto de 
despido disciplinario por disminución del rendimiento pactado de la prohi-
bición de abuso. A tenor del art. 49.1 b) ET esta prohibición se predica sólo 
del supuesto de condición resolutoria; no obstante entiendo que también 
es de aplicación al supuesto de despido. De entrada, ha de tenerse en cuenta 
que la prohibición de abuso tiene aplicación general a tenor del art. 7 del 
Código Civil. Pero de otro lado, el art. 54.2 e) contiene una remisión tácita 
al art. 49.1 b) ET, pues el primero de los preceptos recoge como causa de 
despido disciplinario la disminución, continuada y voluntaria, del rendi-
miento «normal o pactado». 
94 Esta parece ser la opinión de ÁLVAREZ DE LA ROSA, M., que con carácter general afirma 
que «Tampoco pueden referirse aquellos pactos o cláusulas a cuestiones relativas al des-
pido individual o al despido por causas económicas, salvo que lo sean para mejorar el 
sistema indemnizatorio del ET o para mejorar, desde la perspectiva del trabajador, algún 
elemento del procedimiento o incluso la renuncia del empresario a utilizar tal tipo de 
declaración unilateral». «Suspensión y extinción del contrato de trabajo por mutuo 
acuerdo y por causas consignadas en el contrato», REDT núm. 100, página 956. 
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